



















Blau 1956 ） 。
組織社会化、環境移行、離婚後の適応について検討した先行研究から、ネット


















から成人への移行の困難性や多様性に関する関心が高まっている。近年の若年労働市場 特徴としては、学校から職業へスムーズに移行できない若者の増加があげられる。ここ数年の景気回復にともなって少し改善がみられたものの、深刻な経済不況からくる就職難によって、学校卒業後に正社員にならず、あるいはなりたく も正社員になれずフリーターや派遣労働者など不安定な雇用で働く若者は依然として多い。その一方で、厳しい雇用状況 もか わらず仕事を離れる若者も い。実際、正規雇用の職を早期離職して非正規雇用へ移動す が一定数存在し、近年その数も増加傾向 ある（厚生労働省
 二〇〇六） 。熊沢誠はこの点に
注目し、正社員 フリーター、ニートを地続きの存在としてとらえ 職場への定着 いいかえれば正社員の入職後 就 継続をむずかし している職場 状況も視野に入 た就業対策を考える必要 ると指摘す（熊沢
 二〇〇六、
 二〇〇七） 。正社員の仕事に就職した後、離転職によっ




























特に、若年期における職業の安定性は、その後に経験すること 社会的に期待され、本人もそれ 予期しているであろう家族形成 かかわ考えられる。職業生活 安定性を獲得することは 労働市場のみならず、家族における自立 かかわる重要な問題といえよう。それだけでなく、職業移動は学生から社会人へ、あるい Ａ社の社員からＢ社の
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いった対人関係にも が起こる。実際、大学卒業後すぐに正社員に就いた若者に友 との関係の変化を尋ねたところ、卒業後二年目の時点に友人と「疎遠 なりつつある」と答えた者の割合は 男女とも半数を上回っていた（大久保編
 二〇〇一） 。このように、ある人の地位の変化は、





























riffeth 1995 ） 。実際、労働政















織社会化研究のなかで取りあげられてきた。そこでは、新入社員の早期離転職は、参入後の組織社会化段階において組織にうまく適応することが困難であることに起因すると考え る のため 組織適応を円滑におこなう が職場への定着にとっ 重要である（竹内
 



















































ネットワークの構造的特性がその後の大学生活への適応 関連するという。大学入学後 新入生はそれまでのネットワーク 再検討し、必要なメンバーを維持しながら、新しいメンバーをネットワークのなかに組み入れることで、ネットワークの再構成化をおこなう（山本／ワップナー編
 一九九一） 。大学新入生の対人ネットワークを調べた古川雅文ら




を直接的には扱っていない。だが、新しい状況へ 適応は旧環境におけるネットワークを部分的に維持しながらも、新しいメンバーを含んだネットワークへの切り替え （転換） がスムーズにおこなわれることによって促され と考えられる。
このことが大学新入生に特有の現象ではなく、新入社員の役割移行後







ク密度の重要性を指摘する研究もあ 。た えば サポート・クに含まれる人同士の相互関係が緊密で ると、ストレス対処のために提供されるサポートも不十分になりやす 、ストレス対処を弱める効果をもつことが示さ ている（
H
irsch 1980 ） 。逆に、 密度の低いネットワー
202
ク、いいかえれば開放性の高いネットワークのほうが、さまざまな役割関係の他者にアクセスできる で、ストレス対処 レパートリーを増やすことができるという （
W































める同僚の割合だけでなく親族の割合が高いほど仕事満足度も高まることが明らかになった。同僚の割合が高い相談ネットワークは、共通の関心や特性にもとづいたメンバーシップをもつネットワークなので そこでは制約を受け ことが少ない。そ ためストレス 軽減され、仕事対する満足度が高ま 。また親族の割合が高い相談ネットワークものストレスや問題に関す サポート源になることから、仕事満足度が高まるという（
H
urlbert 1991 ） 。同様の結果が、日本の高学歴女性を対象
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分析対象者は、二〇歳から六〇歳ま














































答えた場合、ネットワーク・メンバー同士につながりが存在す ものとみなし、 「知り合いではないではないと思う」 「わからない」と答えた場合はつ がりがないものとみ した。先行研究ではネットワ ク密度計算する際、ネットワーク・サイズ 二人以上のケース 限定されてるので、本稿もこれに準じる。したがって、上述 「 サイズ」は二人から四人の範囲をとるこ に る。
さらに、 回答者の年齢、 性別、 教育年数
︵５︶
、 雇用形態、 勤続年数、 職種（ホ
ワイトカラーダミー） 、個人年収の七つの個人属性を統制変数として用いる。雇用形態は正規雇用と非正規雇用の二カテゴリを設定し、 経営者
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新入社員と四年以上のケースに分けて確認しておく。勤続年数にかかわらず、 「どちらかといえば満足」が約四〇％を占め、全体的に満足している人が多い。 「不満・どちらかといえば不満」はどちらも一〇％程度であった。次に各個人属性と仕事満足度のクロス集計 おこなった（結果を示した表は省略） 。その結果、勤続四年以上のケースでホワイトカラーのほうが、 他の職種よりも仕事満足度が有意に高いことがわかった。他の変数や勤続三年以下のケースにおいては、個人属性と仕事 足度のあいだに有意な関連はみられなかった。次に、ネットワ ク特性と仕事満足度の関連をみていく（表２、表３） 勤続 数にかかわらず、ネットワーク・サイズと仕事満足度のあいだに有意差はみられなかった。ネットワーク・タイプについては、勤続三年以下では有意差はなかった一方で、
勤続四年以上では職場以外型で「満足」している人が多く、複合型











を説明するものである。このモデルは、二〇歳から六〇歳の雇用者全般に関する仕事 の規定要因とそれぞれの変数の主効果を推定したものである。性別や雇用形態、勤続年数、個人年収といった個人属性は仕事満足度 有意な効果を っていない。一〇％水準で有意ではあるが、年齢が仕事満足度に有意な効果をもち、年齢が高いほど仕事に対して満足している確率が高くな ことがわかる。また、ネットワーク・サイズもプラスの有意な効果をもつ。つまり、相談相手が多いほど仕事への満足度 高まる傾向にある。ネットワーク・タイプやネットワーク密度は仕事満足度に有意な効果をもってい かった。
次
のモデル２には、モデル１の独立変数に勤続三年以下ダミーとネッ




























の交互作用項の入っていないモデル２のほうが、よりよく仕事 満足度を予測できるモデルだといえよう。本稿ではモデル２ 採用するこ に
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役割移行期に職場内の相談相手のみから構成されるネットワークを
もっていても、職場外の相談相手のみからなるネットワークをもつ人と同じぐらい仕事満足度が低かったことは、どのように解釈できるであろうか。もしかしたら、ソーシャル・サポートの負 側面があらわれた結果なの もしれな 。たしかに、職場の人への相談をつうじてソーシャル・サポートを獲得することは 務遂行を促す で満足度を高めるだろう。しかし同時に、ソーシャル・サポートは「他者に依存することよって受動的に安寧を享受すると う 自律性の放棄として 特質をもつ」 （浦
 一九九二
: 一一三）こともある。職場内の人に相談することは、
特に一人前に仕事をこなせるようにな た人にとって 自律的な職務遂行を妨げること つながり、仕事満足度を低める 考えられる。
これに対して、役割移行後に「
複合型」の相談ネットワークをもつこ
とが仕事満足度 プラス はたらくメカニズム つい は、入職や転といった職業移動をライフイベントの観点からとらえ ば、次のような解釈が可能になるのではないか。入職や転職は「人 人とが結びつき新たな関係性ができあがるよう 出来事」 （浦
 一九九二
: 五）であると表
面的には考えられる。だ 、入職や転職の前に多くの人は卒業や退職といった「それまでの関係 終わり 告 、 人とのつながりが切れてしまうような出来事」 （浦
 一九九二
: 五）を経験することになる。新し






































rinton 2008 ） 。移行は時間とともに自動的になされる
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Job Satisfaction of New Employees: Effects of Social Network 
on Adjustment to New Role
MIYATA Naoko
The purpose of this study is to examine the effects of discussion network on new employees’ job 
satisfaction, based on the data from 2003 Japanese General Social Surveys (JGSS-2003). This analysis makes it 
clear that the impact of social network on adaptations after role transition.
The close interpersonal relationships are important when one defines a new role identity. Blau (1956) 
suggests, friendships after Occupational mobility affect one’s social integration. 
Based on the previous researches about organization socialization, environmental transition, and adjustment 
to marital disruption, it is possible to establish three hypotheses of characteristics of network structure: i.e. 
network density, network composition.
The result supports the second hypothesis, for a while after job shift, those who have discussion network 
within as well as outside of their workplace show higher job satisfaction.
This result suggests that in order to adapt to a new role, mobile persons should establish interpersonal 
relationships with others in new environment while keeping those in old environment.
Key words :  transition,  life event,  discussion network,  job shift,  new employees
